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В условиях кризиса многие российские компании вынуждены сокращать 
расходы на персонал — на обучение, материальную мотивацию, социальную 
поддержку, корпоративные праздники и другое. При этом практически все 
стремятся сохранить людей.  
Авторы уже касались темы использования социальных теорий для 
управления персоналом в условиях кризиса - речь шла о применимости теории 
командных ролей М. Белбина при формировании антикризисной команды. 
Настоящая статья продолжает эту интересную, на наш взгляд, тему[1]. 
Для реализации этих задач интерес вызывают модели, описывающие 
базовые ценности людей, определяющие их поступки, выбор, предпочтения, 
устремления и, в конечном итоге, желание делать карьеру, выкладываться на 
работе, проявлять лояльность и приверженность корпоративным целям. 
С этой точки зрения безусловный интерес представляет теория 
поколений, разработанная учеными Нейлом Хоувом и Вильямом Штраусом в 
1991 году и возникшая на стыке нескольких наук. Проанализировав историю 
США, авторы выявили интересную закономерность: были обнаружены 
определенные периоды, когда люди обладают сходными ценностями. 
Под ценностью в данном случае понимается значимость явлений и 
предметов реальной действительности с точки зрения их соответствия или 
несоответствия потребностям общества, социальных групп и личности. 
По результатам исследований выявлено, что в России в настоящее время 
живут следующие поколения: поколение GI (1900-1923 г.р.); молчаливое 
поколение (1923-1943 г.р.); поколение Беби-Бумеров (1943-1963 г.р.), связано с 
"бумом" рождаемости; поколение Х или неизвестное поколение (1963-1984 
г.р.); поколение Y или Милениум, или поколение Сети (1984-2000 г.р.); 
поколение Z (c 2000 г.р.). 
С точки зрения управления предприятием и управления персоналом, 
интерес представляют три группы людей трудоспособного возраста. 
При анализе методов управления персоналом в условиях кризиса для 
разновозрастных сотрудников компаний, мы будем учитывать российскую 
историю, разделив ее на четыре исторических периода. 
Молодые люди 18-23 лет, родившиеся в 1990 -1995 годах, — это 
представители поколения Сети, взросление которых происходило в общем 
информационном пространстве Интернета. Они отлично владеют 
компьютерными программами, легко общаются со сверстниками на разных 
языках в виртуальном и реальном режимах, имеют возможность учиться и 
отдыхать за границей. Они свободны, раскованы, уверены в себе, разбираются 
в брендах, стильно одеваются, имеют широкие интересы.  
В России их ценности близки к ценностям всех молодых людей планеты 
этого возраста: уверенность в себе, свобода, позитивность, общительность, 
творчество, свободный дресс-код, компьютерная и техническая грамотность. 
Молодые сотрудники характеризуются высокой обучаемостью, 
стремлением получить опыт работы в конкретной компании. Они амбициозны, 
энергичны, активны, и, что называется, «легки на подъем» При этом стремятся 
осваивать профессию, подчиняются корпоративным стандартам. [2]. 
Если в период кризиса бизнес формирует цели на будущее, молодежь 
поколения Сети будет для него интересна, поскольку именно она будет 
развивать бизнес в ближайшие годы. 
Молодежь способна активно трудиться, если в компании есть 
продуктивная корпоративная культура, определены миссия компании, видение 
будущих целей компании, ее ценности, правила корпоративной бизнес-этики и 
корпоративные традиции[3]. 
Среди нематериальных факторов для них привлекательными выступают 
имиджевые мотиваторы. Молодые люди реально оценивают, что если 
компания — крупная и известная на рынке, то она, безусловно, успешно 
пройдет кризисный период, сделает прорыв к новым достижениям, и опередит 
своих конкурентов. 
Если бизнес небольшой, дух бизнес-прорыва, преодоления кризиса, 
оптимистичный взгляд в будущее — такие мотиваторы способствуют тому, 
что молодежь будет трудиться, а компания обеспечит себе молодые кадры на 
тот период, когда кризис сменится подъемом и ростом[4]. 
 Молодые люди 24-35 лет, родившиеся в 1978-1989 годах, — это 
поколение Перестройки, их подростковые годы прошли в условиях 
социализма, а юность совпала с глобальными изменениями в общественном 
устройстве России. Менялась политическая система страны, формировались 
новые взгляды на отечественную историю, переименовывались города и 
улицы, возникали новые бизнесы, институты, профессии. Многие родители 
молодых людей в непростое время Перестройки были дезориентированы, 
теряли работу и уверенность в себе. Подавляющее большинство молодых 
людей поколения Перестройки рано начали работать, практически все — 
работали и одновременно учились. Многие из них обеспечивали родителей, 
младших братьев и сестер, помогая семье достойно выжить в трудных 
условиях. 
Их ценности: выживание, надежда на себя, высокое трудолюбие вплоть 
до трудоголизма, конкуренция, деловая агрессия, утрата общественных 
ценностей и выработка собственных ценностных ориентиров, индивидуализм, 
критика родителей, утрата родственных связей, ориентация на бренды, 
стремление к профессиональному успеху, материальная мотивация, 
прагматизм, экономность, рачительность. 
Сотрудников данной возрастной группы, особенно тех, кому 30-35 лет, 
не случайно называют «золотой кадровой группой». Это — выносливые, 
энергичные, ответственные и работящие сотрудники. Они направлены на 
успех и достижения, обладают высокой ответственностью, 
самостоятельностью и умением решать сложные задачи. Готовы заниматься 
самообразованием, вкладывать в себя деньги, активно строить собственную 
карьеру[5]. 
Важно, что они имеют богатый профессиональный опыт работы в новых 
условиях молодого российского капитализма, имеют опыт завершенных 
проектов, ориентированы на получение результата, способны быть 
руководителями направления. 
Это интересные сотрудники для компании, их охотно приглашают на 
работу не только в благоприятных условиях, но и в период кризиса.  
С точки зрения нематериальных мотиваторов молодой специалист 24-35 
лет работает эффективно, если в компании присутствует перспектива роста, 
развития карьеры, они готовятся к прорыву, который обычно наступает после 
кризиса. 
Для них является ценностью, если в компании поощряются инновации и 
внедрение новых направлений. Они отлично работают в условиях 
конкуренции. [6]. 
Сотрудников «золотой кадровой группы» необходимо специально 
удерживать. Поскольку они нуждаются в стратегической информации, с ними 
нужно общаться, разъясняя цели компании в условиях кризиса, их нужно 
вовлекать в принятие управленческих решений по поводу будущего роста 
бизнеса. Особое внимание необходимо уделить позитивному PR 
непопулярных решений, которое руководство принимает в неблагоприятных 
условиях перемен[7]. 
Взрослых людей 36-45 лет,родившихся в 1968 — 1977 годах, – можно 
назвать поколением исчезнувшей советской цивилизации. Они были 
воспитаны в советское время, работать им пришлось частично в советский 
период, частично — в условиях молодого русского капитализма с 
характерными для него чертами экстремального бизнеса. Так же, как 
поколение Перестройки, они работали и одновременно учились, помогая 
своим родителям и младшим братьям и сестрам. Сейчас среди них немало 
успешных менеджеров и собственников, учредителей своих бизнесов. 
Их ценности: выживание, борьба, работа, свободное время, хобби, 
увлечения, общительность, способность к сплочению, успех, непрерывное 
обучение, материальные мотиваторы, семейное благополучие. 
Во многих российских компаниях сотрудники 36-45 лет составляют 
«костяк» бизнеса, большинство из них получили профессиональный опыт в 
конкретной компании, и работают на уровне топов и линейного менеджмента. 
Нередко в компании они являются наставниками, внутренними 
консультантами и экспертами. Специалисты 40-45 лет, приближаясь к зоне 
возрастного ценза 45-ти лет, проявляют лояльность к компании. Это — 
стабильные, надежные сотрудники, поддерживающие руководство и 
корпоративную политику[8]. 
В период кризиса, как правило, компания заинтересована в сохранении 
опытных сотрудников 36-45 лет, поскольку они являются живыми 
«носителями» корпоративного опыта.  
Какие нематериальные мотиваторы являются ведущими для опытных 
профессионалов 36 — 45 лет? Для них являются ценными позитивные, 
дружеские отношения с коллегами, с которыми они «пуд соли съели». Для них 
также важно, если в компании построена эффективная корпоративная культура 
с такими ценностями, как командность, сплоченность, взаимопомощь, 
взаимоподдержка и взаимопонимание, а корпоративными слогами выступают 
формулировки «Мы своих не бросаем!» или «Сказано — сделано!». 
Они будут чувствовать себя нужными компании, если в ней 
организованы Корпоративный университет и институт наставничества, в 
которых они работают внутренними консультантами, экспертами и 
наставниками. 
Нередко они чувствуют усталость от одинаковых задач, ставших для них 
предельно понятными и рутинными, поэтому серьезными мотиваторами для 
взрослых сотрудников выступают инновационные задачи и проекты, дающие 
им «новое дыхание», азарт и вдохновение. 
Взрослые сотрудники, имеющие профессиональный и жизненный опыт, 
умеют правильно, дипломатично и «выгодно» общаться, поэтому если в 
компании имеются условия для расширения деловых контактов, участия в 
конференциях, презентациях и выставках, это может быть для них серьезным 
мотиватором, повышающим их преданность компании и успешность в работе. 
Специально стабилизировать этих сотрудников в условиях кризиса нет 
необходимости: они верные и надежные люди для компании. Однако и среди 
них необходимо проводить разъяснительную работу с тем, чтобы снизить их 
тревожность по поводу своего положения в компании[9]. 
Зрелые люди 46-60 лет, родившиеся в 1950-1967 годах, — это поколение 
победителей, дети отцов и матерей, победивших в Отечественной войне 1941-
1945 годов, поднявших страну после колоссальной разрухи и имевших 
крупные политические, духовные и научно-производственные достижения — 
полет Гагарина, Оттепель, открытия в науке, спортивные победы. С «молоком 
матери» они впитали непоколебимую уверенность, что страна, в которой они 
живут — мощная, передовая, лидирующая и по территории — самая большая 
страна в мире. 
Их подростковые годы, юность и взрослость пришлись на стабильные, 
возможно, застойные, но «сытые» годы, когда были понятны общественно-
политические стандарты и «правила игры», по которым можно было строить 
карьеру и благополучие. Возникла Перестройка, и нужно было начинать 
строительство своей жизни по новым правилам и законам. Они способны 
меняться, переучитываться, выдерживать интенсивные нагрузки и 
изматывающие стрессы. 
Для молодых сотрудников они выступают в роли учителей, за которыми 
можно идти или с которыми можно спорить и конкурировать, что 
немаловажно. [10]. 
Для них характерны такие ценности: оптимизм, стремление к радости, 
здоровье, вера в успех, патриотизм, ощущение себя лучшими в мире, уважение 
к закону, порядку, статусу, стабильность, общительность, принятие 
общественных и семейных ценностей. 
Для зрелого профессионала 46-60 лет наиболее значимым становится 
мотивационный фактор стабильности компании и устойчивости своего 
положения в ней. Если компания начинает сокращение персонала, данный 
фактор снижает свое мотивационное значение, и как следствие, зрелые 
сотрудники могут снизить свою эффективность. Очевидно, что эффективных 
зрелых сотрудников необходимо сохранить с тем, чтобы после кризиса были 
условия для сохранения института наставничества в компании. 
Важный мотивационный фактор для зрелого персонала — это 
социальный пакет и поддержка здоровья. Даже, когда в условиях кризиса 
компания выбирает малобюджетные формы заботы о здоровье персонала, 
важно сохранить веру сотрудников в поддержку со стороны руководства и 
сохранение их авторитета в компании. 
Хорошая атмосфера и позитивные отношения с коллегами для зрелых 
сотрудников являются также очень важными, чтобы чувствовать, что они 
необходимы бизнесу. Разъяснительная работа с сотрудниками этой возрастной 
группы должна проходить корректно, с уважением к их жизненному и 
профессиональному опыту. В конце концов, молодежь всегда обратит 
внимание, как руководство относится к старейшинам, предполагая себя в 
будущем на их месте. И если отношение компании будет конструктивным и 
правильным, это выступит мотивационным фактором и для молодых 
поколений сотрудников. 
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